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Abstract

The purpose of the thesis was to find out what is the current state of diversity and diversity management in
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1 Johdanto

Suomen vaestdnrakenteen ennustetaan muuttuvan tulevan parin vuosikymmenen aikana. Muu-

tosta aiheuttaa ikaantyva tydvadestd sekd maahan muuttavan vdaeston lisadantyminen. Nuorempien
tyontekijoiden maara alkaa vahentya. Nyt jos koskaan tyopaikkojen tulee tarttua monimuotoisuu-
teen, sen johtamiseen sekd osaamisen kehittamiseen. (Bergbom & Lantto & Leino-Arjas & Ruoko-

lainen & Tarvainen & Varje. 2020, 53.)

Henkilostérakenteen monimuotoisuutta tulisi edistdaa palkkaamalla tyéntekijoita, jotka ovat niin
ialtdan, tyokyvyltaan kuin taustoiltaan erilaisia. Rekrytoinnissa seka tyonteossa on edistettdva syr-
jimatonta otetta, seka osaamisen kehittaminen tulisi ottaa luonnolliseksi osaksi organisaation toi-
mintaa. Maahanmuuttoon liittyva asenneilmapiiri vaatii myds mahdollisesti ajatusty6ta, jotta maa-

hanmuutto saadaan hyddynnettya tydmarkkinoilla. (Bergbom ym. 2020, 53.)

Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd monimuotoisuuden johtamisen nykytilanne marketkau-
poissa, sisdltden monimuotoisuuden johtamisen tapoja, monimuotoisuuden edistamisen keinoja
sekda monimuotoisuuden hyddyntamista. Monimuotoisella tyovaestolla saavutettavia hyotyja tul-
laan myo0s tdssa tyossa kasittelemaan tarkemmin, niin teorian kuin haastattelujen kautta. Opinnay-
tetyon aiheen valintaan vaikutti monimuotoisuuden ajankohtaisuus seka opinnaytetyon tekijan
kiinnostus monimuotoisuutta sekd johtamisen opintoja kohtaan. Rajaus kaupan alalle tuli luonnol-
lisesti opinndytetyon tekijan oman tyon sekd useamman vuoden kaupan alan kokemuksen kautta.
Opinnaytetyolla halutaan tuoda uusia nakdkulmia johtamisajattelun kehittamiseen, seka vinkkeja
aiheesta kiinnostuneille kaupan alan esihenkil6ille. Monimuotoinen tyoyhteiso ja sen toimivuus
tulee olemaan yksi keskeisista tekijoista tuloksellisuuden seka tyontekijéiden hyvinvoinnin nako-

kulmasta. (Bergbom ym. 2020, 62).

Opinndytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelmina kaytetaan
teemahaastatteluja. Laadullinen tutkimusote valittiin, silld tyohon sisdltyy myos aitoja kokemuksia
monimuotoisuudesta ja sen hyddyista. Tyon lopputuloksena syntyy kaupan alan monimuotoisuu-
den osa-alueita tutkiva tyo, joka painotetaan johtajuuteen ja siihen, mitd nykyajan esihenkilon
kannattaa ottaa huomioon. Muuttuvassa maailmassa esihenkiléiden taytyy omaksua uusia johta-

misen tapoja monimuotoisuuden keskella.



Opinndytetytssa paateemat ja niiden sisallot jaotellaan teoreettisen viitekehyksen avulla. Teoreet-
tisella viitekehyksella tarkoitetaan aiheeseen liittyvien erilaisten nakdkulmien kasaamista, eli teh-
daan yhteenveto siitd, miten aihetta lahestytdan ja millaisia tuloksia on saatu kasaan. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka. 2006). Paateemana opinndytetydssa on monimuotoisuuden johtaminen,
pitden sisalladn monimuotoisuuden johtamisella saavutettavia hyotyja, monimuotoisuuden edista-

misen keinoja seka vinkkeja oman monimuotoisuuden johtamisen arviointiin.

Kasitteet
Kaupan alan tulevaisuus

Monimuotoisuus

e Hyodyt
Monimuotoisuuden EW:\Xaileilals
johtaminen e Edistaminen

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Opinndytetydssa monimuotoisuutta jaetaan kahteen osioon; monimuotoisuuteen ja monimuotoi-
suuden johtamiseen. Vaikka opinnaytetyon aiheena on monimuotoisuuden johtaminen, on yhtena
tarkoituksena tuoda esiin myds yleisesti tietoa monimuotoisuudesta. Tasta syysta tutkimus alkaa
monimuotoisuuden teemalla, pitden sisalldan kasitteiden lapikdymisen seka rajauksen kaupan
alaan. Monimuotoisuuden teemaan kuuluu myo6s osa tutkimuksessa toteutettujen haastatteluiden
tuloksista, eli vastaukset kysymykseen, mitd monimuotoisuus on kaupan alalla. Toinen teema vie
tarkemmin padaiheeseen, eli monimuotoisuuden johtamiseen. Tassa osiossa kdydaan lapi moni-
muotoisuuden johtamisen hyddyt, arviointi monimuotoisuuden johtamisen itsearvioinnin tyoka-

lulla, sekd monimuotoisuuden edistdmisen keinot.



2 Monimuotoisuus

Seuraavissa kappaleissa avataan tarkemmin monimuotoisuutta ja sen johtamista kasitteina. Moni-
muotoisuutta esitellaan sen nakyvissa olevina, seka piilossa pysyvind muotoina. Sen lisaksi kay-
daan lapi kaupan alan tulevaisuuden nakymia, joihin vaikuttavat megatrendit kasvattavat alan
osaamistarpeita. Monimuotoisuuden arvioinnin osa-alueita esitellddan monimuotoisuuden johtami-

sen itsearvioinnin tydkalun avulla.

2.1 Monimuotoisuus kasitteena

Sanat monimuotoisuus ja moninaisuus miellettdaan usein samaa asiaa tarkoittavaksi. Henkil 6sto-
johtamisen moninaisuus- kirjassa kirjoittaja esittdad nama kaksi kasitetta hieman erilaisina sisalloil-
taan. Moninaisuus- kasitteelld viitataan henkildiden inhimillisiin eroavaisuuksiin, esimerkiksi per-
soonallisuuteen ja temperamenttiin. Monimuotoisuus- kasitteella taas viitataan enemmankin
ymparistoon tai luontoon liittyviin tekijoihin. (Laaksonen & Ollila. 2022, 24.) Opinnaytetydssa tul-
laan kayttamaan paasaantoisesti monimuotoisuus- kasitetta, silla monimuotoisuus- kasite vaikut-
taa tutkituissa lahteissa kattavan yleisesti kaikkea sitd, mika tekee meista erilaisia. Opinndyte-
tyossa esiintyy myos kasitteet diversiteetti ja diversiteettity0, jolla tarkoitetaan ylla mainittua

monimuotoisuutta ja monimuotoisuuden johtamisen tyota.

Monimuotoisuus vaikuttaakin siis olevan laaja aihe, joka ndkyy jollakin tapaa jokaisessa tyoryh-
massa. FIBS:n monimuotoisuusarviointi antaa tietoa monimuotoisuudesta. FIBS on yritysvastuu-
verkosto, joka auttaa yrityksia yhdistamaan vastuullisuutta ja liiketoimintaa kaytanndn tasolla.
(FIBS. N.d). Meita erilaistaa ryhman jasenena esimerkiksi ikd, ammatti, sukupuoli, kansalaisuus, us-
konto, kielitausta tai vaikka kehitysvamma. Diversiteetista ja sen lisdamisestd annetaan esimerk-
kind miesvaltainen ala, johon hakeutuvat naistyontekijat lisddvat tyoyhteison diversiteettia. (Moni-

muotoisuusarviointi N.d.)

Monimuotoisuuteen liittyen myos henkildston erilaiset koulutustaustat, kokemukset, tyoskentely-
tavat, elamantyyli, kulutustottumukset seka taidot voivat organisaatiossa tuoda tyonantajalle
osaamista, uutta ndakemysta seka ideoita tyontekoon. (Monimuotoisuusarviointi. N.d.) YIld mainit-
tujen lisdksi muita monimuotoisuuden piilossa pysyvia tekijoita voi olla esimerkiksi maailmankat-

somus, arvomaailma ja luonteenpiirteet. (Jabe. 2017, 14).



Toinen kasite, joka on hyva maaritella monimuotoisuuden yhteydessa, on inklusiivisuus. Moni-
muotoinen tydryhma vaatii toimiakseen inklusiivisen tydilmapiirin. Inklusiivinen tydilmapiiri on sel-
lainen, jossa jokainen kokee arvostusta, joukkoon kuulumista seka mahdollisuutta vaikuttaa asioi-
hin. Tydilmapiirin inklusiivisuuden kokemukseen voidaan vaikuttaa organisaatiossa erilaisilla
kaytannoilla, toimitilaratkaisuilla seka yksildiden valisella viestinnalld. (Monimuotoisuusarviointi.

N.d.)

2.2 Monimuotoisuuden johtaminen kasitteena

FIBS:in monimuotoisuusarviointi maarittelee monimuotoisuuden johtamisen sellaisen ty6- ja toi-
mintakulttuurin luomisena, jossa jokainen tuntee olevansa yhta lailla arvostettu seka osallisena
tyoyhteisdssa. Monimuotoisuuden johtaminen on yhdenvertaista kohtelua, jota johtaja mahdollis-
taa vaikuttamalla esimerkiksi koulutukseen, tyon jarjestelyihin, tydnteon tapoihin seka palkitsemi-

seen. (Monimuotoisuusarviointi. N.d.)

Monimuotoisuuden johtamista on erilaisuuksien huomaaminen seka niiden arvostaminen. Hyo-
dynnetdan monipuolista osaamista ja vahvuuksia. Johtajan johtamisosaamiseen kuuluukin eetti-
nen suhtautuminen moninaisuuteen, erilaisuuden arvostaminen seka taito kuunnella tyénteki-

joita. Myos joustavuus tyoyhteison kehittdmisessa antaa vaylid monimuotoisuuden johtamiseen,

silla joustavuus mahdollistaa erilaisuuden arvon nakemisen. (Laaksonen & Ollila 2022, 31.)

Monimuotoisuuden johtamista voidaan maaritellda myds oppimiseen tahtaavana lahestymistapana
seka yhdenvertaisuutta ja syrjimattomyytta edistdvana johtamisena. Syrjimattomyyden ja yhden-
vertaisuuden tavoitteet mielessa pitden, inklusiivinen johtaja varmistaa yhtaldiset tyollistymismah-
dollisuudet kaikille seka tasavertaisen kohtelun ja palkkauksen. Kun monimuotoisuutta ldhesty-
taan uteliaalla, oppivalla asenteella, voidaan [6ytaa uudenlaisia tapoja tyon tekemiseen, uusia

ndkokulmia seka mahdollisuuksia. (Laukkanen. 2020.)

2.3 Kaupan alan tulevaisuus

Tassa tyossa monimuotoisuutta kaupan alalla on tutkittu marketkaupoissa. Monimuotoisuus kau-

pan alalla on osittain nahtavissa jo ihan arkisten kauppareissujen yhteydessa. Paallepdin nahtavaa



monimuotoisuutta voidaan havaita esimerkiksi ikdjakaumaan seka nais- tai miesvaltaisuuteen liit-
tyen. Tarkemmin ja syvallisemmin monimuotoisuutta kaupan alalla tullaan tassa tydssa tarkastele-

maan myohemmin haastattelujen avulla.

Mietitaan kuitenkin tahan valiin kaupan alan tulevaisuutta omana osionaan, jolloin monimuotoi-
suuden hyoétyja voidaan yhdistaa tydssa kaupan alaan paremmin. Kaupan alan sanotaan olevan
suurten muutosten keskella tyo- ja elinkeinoministerion tiedotteen 2021 mukaan. Kuluttajien kayt-
taytyminen muuttuu, verkkokaupan merkitys kasvaa seka digitalisaatio jatkaa kehittymistaan.
Muutokset vaikuttavat alalla esimerkiksi tyontekijoiden osaamis- ja koulutustarpeeseen. (Tyo- ja

elinkeinoministerio. 2021.)

Kaupan alan tulevaisuutta kasiteltiin myos vuonna 2019 jarjestetyssa keskustelussa, jossa osallistu-
jat olivat samaa mielta siita, etta kaupan alalla ty6 sekd osaamisvaatimukset tulevat muuttumaan.
Tulevaisuuden muutoksiin ajavat megatrendit, esimerkiksi digitalisaatio seka ilmastonmuutos. Vas-
tuullisuus tulee myds olemaan yksi keskeinen tekija, joka tulee vaikuttamaan kaupan alalla. (Milta

nayttaa kaupan... 2019.)

Kaupan alan tyontekijoiden osaamisvaatimukset, kuten palveluosaaminen seka digitaidot tulevat
korostumaan entisestaan. (Miltd nayttaa kaupan... 2019). Kaupan alan osaamistarpeita kasittelee
myos opetushallitus osittain yhtenevin ajatuksin ylla mainitussa keskustelussa mukana olleen
Ronni-Sallisen kanssa. Opetushallitus nimittdin ennustaa kaupan alan (2035) kasvaviksi osaamistar-
peiksi asiakaspalvelutaitoja seka digitaitoihin liittyen mm. digitaalisten alustojen hyédyntamisosaa-
mista, digitaalisen identiteetin hallintataitoja seka digitaalisten ratkaisujen hyddyntdmisosaamista.
Kattava lista tarkeimmista osaamistarpeista sisalsi esimerkiksi myos luovuutta, ongelmanratkaisu-
taitoja, muutososaamista sekd ihmisten ja osaamisen johtamis- ja valmentamistaitoja. (Osaamis-

korttipakka. N.d.)

Kaupan alan tulevaisuutta ja tulevia osaamistarpeita alalla nostetaan opinnaytetydssa esiin, jotta
saadaan tuotua nakemysta monimuotoisuuden johtamisesta myos tulevaisuuden kannalta. Kuten
aikaisemmin mainitaan, monimuotoisuuden johtamisen yksi osa on monipuolisen osaamisen hyo-
dyntaminen. Voidaanko monimuotoisuuden johtamiseen panostamalla jo nyt helpottaa tulevai-

suuden vaatimia osaamistarpeita kaupan alalla?
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3 Monimuotoisuuden johtaminen

3.1 Monimuotoisuuden johtamisen hyodyt

Monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden vaikutusta on tutkittu aikaisemmin McKinseyn kolmen ra-
portin sarjassa. Miksi monimuotoisuudella on merkitysta (2015), Moninaisuuden kautta toimimi-
nen (2018) ja Monimuotoisuus voittaa: Kuinka inklusiivisuus vaikuttaa (2020) raporteissa tehdyt
havainnot kattavat 15 maata ja yli tuhat yritysta. Tutkimusten tulokset osoittavat monimuotoisuu-
den ja liiketoiminnan suorituskyvyn riippuvan toisistaan. Osaavien tekijoiden parempi saatavuus ja
tyontekijoiden sitoutuminen edistavat tata suorituskyvyn vaikutusta. Monimuotoisuus johtoryh-
missd vahvistaa todennakoisyytta paremmalle tuotolle ajan myotd. Monimuotoiset, tasapuoliset ja
osallistavat yritykset pystyvat paremmin vastaamaan eri asiakaskuntien tarpeisiin seka vastaan tu-
leviin haasteisiin. Diversity, equity ja inclusion (DEI), eli monimuotoisuus, tasapuolisuus ja osalli-
suus kuvaavat McKinseyn artikkelissa kolmea arvoa. Ndita arvoja ilmentamalla organisaatiot pyrki-

vat vastaamaan ihmisten tarpeisiin eri elamanaloilta. (What is diversity... 2022.)

McKinseyn artikkelin lisdksi, my0Os tyoterveyslaitos esittda julkaisussaan monimuotoisuuden johta-
misen ja inklusiivisen tydilmapiirin erilaisia hyotyja organisaatioille, tyontekijoille seka esihenki-
I6ille. Monimuotoisuudesta ja inklusiivisuudesta listataan mahdollisia saavutettavia hyotyja olevan
esimerkiksi luovuus ja innovatiivisuus. Naihin piirteisiin yhdistetdan myos ratkaisumahdollisuuk-
sien seka erilaisten nakemyksien esiin saamista, joita monimuotoisesta tyovaestostad voidaan
saada irti, kun sille annetaan mahdollisuus. Monimuotoisuudella voidaan mahdollisesti parantaa
myo0s asiakastyytyvaisyytta ja saada uusia asiakkaita, silla erilaisten asiakasryhmien tarpeita on hel-
pompi hahmottaa seka erilaiset asiakaskunnat voidaan huomioida paremmin niin palveluissa, vies-
tinndssa kuin tuotteissakin. Monimuotoisuuden positiiviset vaikutukset voivat lisdksi nakya myds
hyvana tyonantajakuvana, taloudellisena kannattavuutena seka parempana tyohyvinvointina ja

tyomotivaationa. (Monimuotoisuus ja inklusiivisuus... N.d.)

Monimuotoisen organisaation hyotyja asiakkaan nakokulmasta kasitellddn myos FIBS:in monimuo-
toisuusarvioinnissa. Kun erilaiset asiakkaat huomioidaan esimerkiksi monipuolisena valikoimana,
palveluiden ja tuotteiden saatavuutena seka asioinnin esteettdmyytend, voidaan asiakkaillekin

mahdollistaa kokemus yhdenvertaisuudesta. (Monimuotoisuusarviointi. N.d.)
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Monimuotoisuus nahdaan myds vetovoimatekijana seka kilpailuetuna. Monimuotoisuus tuo orga-
nisaatioon ymmarrystd maailmasta, erilaisista markkinoista seka niiden tarpeista. Tyontekijat etsi-
vat yrityksia, joissa arvot ja maailmankuva vastaavat heidan omiin ajatuksiinsa. (Moninaisuus li-

saa... N.d.)

3.2 Monimuotoisuuden johtamisen arviointi

Organisaatiossa voidaan arvioida ja kartoittaa monimuotoisuuden johtamisen tasoa esimerkiksi
FIBS:in monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi- tyokalulla. Talla kyseisella tydkalulla voidaan tu-
kea esihenkil6ita tai muita johtavissa asemissa olevia huomaamaan oman organisaationsa kehitys-
kohteita. Monimuotoisuuden johtamista arvioidaan tydkalulla kolmessa tasossa; aloittelija, kehit-

tyja seka edellakavija. (Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi... N.d.)

Aloittelija Kehittyja Edellikivija
2.6 Diversiteetti- Diversiteetti- ja inkluusiotydssa on Henkiloston diversiteettia kartoitetaan Henkiloston diversiteettia kartoitetaan
kartoitus tunnistettu tarve kartoittaa henki- satunnaisesti anonyymisti huomioiden sddnnollisesti huomioiden useampia
l6stén koostumusta. Henkildstén useampia identiteettejd sukupuolen, idn identiteettejd, sukupuolen, idn ja koulu-
koostumuksessa huomioidaan ja koulutuksen lisaksi. tuksen lisaksi. Kartoituksessa huomioi
sukupuoli, ika ja koulutus. daan organisaation eri tasot ja tehtavat.
Organisaatio viestii diversiteettikartoituk-
sen tuloksista satunnaisesti eri sidosryh- Organisaatio viestii diversiteettikartoituk-
mille. sen tuloksista sadannollisesti eri sidos-
ryhmille, esim. tydntekijdille, asiakkaille,
rahoittajille.

(FIBS, itsearviointityokalu. Diversiteettijohtamisen prosessit, 2.6).

Kuvio 2. Itsearviointitydkalu

Arvioinnissa kasitellaan sitoutumista, diversiteettijohtamisen prosesseja, henkilostoa seka asiak-
kaita kayttajia ja muita yhteistydkumppaneita. Sitoutumiseen liittyen pohditaan organisaation si-
toutumista diversiteettitydhon, seka sita onko organisaatiolla kyseista tyota tukevaa verkostoa.

Kiinnittdako johto huomiota diversiteettityon tarkeyteen?

Diversiteettijohtamisen prosesseja arvioidaan diversiteetin maarittelyn, tyén suunnittelun, tavoit-
teiden asettamiseen seka palkitsemiseen mukaan. Henkilostdon liittyen, monimuotoisuutta arvioi-
daan rekrytoinnin kautta. Milla tavoin tyopaikoista ilmoitetaan, millaiset haastattelukdytannot or-
ganisaatiossa on ja miten hakijat arvioidaan. Tahan kuuluvat myos tyontehtavien maarittely ja

kuvaus tyopaikkailmoituksessa. Viimeinen ndakdkulma arvioinnissa liittyy asiakkaisiin, kayttdjiin
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seka muihin yhteistydkumppaneihin. Huomioidaanko monimuotoisuutta palvelu- ja tuotekehityk-
sessa sekd markkinoinnissa? Onko organisaatiossa yhteistyosuhteita, jotka tukevat monimuotoi-

suutta? (Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi... N.d).

Esihenkil® voi tarkastella omaa monimuotoisuuden johtamistaan myds seuraavan kuuden piirteen
kautta. Sitoutuminen, rohkeus, tietoisuus ennakkoluuloista, kulttuurinen ymmarrys, yhteistyéha-
lukkuus seka uteliaisuus. Inklusiivinen johtaja sitoutuu uusien markkinoiden kasvuun, innovaatioi-
hin, asiakkaisiin seka tunnistaa monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden kaupallisen arvon. Johtajalta
I6ytyy rohkeutta olla muutoksen tekijana, edistden monimuotoisuutta ja osallisuutta positiivisena
tekijana. Inklusiivinen johtaja ottaa huomioon puolueellisuuden vaikutukset seka tiedostaa oikeu-
denmukaisuuden niin viestinndssa, prosesseissa kuin tuloksissa. Uteliaisuus piirteena auttaa huo-
maamaan ja ymmartamaan omia rajoituksia, seka erilaisia kokemuksia, ideoita ja nakokulmia. Kult-
tuurinen ymmarrys kertoo erilaisten kulttuurien oppimisesta, niiden eroista ja yhtaldisyyksista.
Hyva inklusiivinen johtaja on myds yhteistyohaluinen, antaen tydntekijalle mahdollisuuden vaikut-
taa omaan ty6honsa seka ammatin harjoittamiseen ja mahdollistaa sen, etta tyontekijat saavat aa-

nensa kuuluviin. (Ty6- ja elinkeinoministerio. 2022,19.)

3.3 Monimuotoisuuden edistaminen

Kuten aikaisemmin mainittiin, monimuotoisuuden johtamista on sellaisen tydilmapiirin luominen,
jossa jokainen kokee olevansa arvostettu, eli tydilmapiiri on inklusiivinen. Monimuotoisuuden
edistamista, on tallaisen tydilmapiirin ylldapitaminen ja tyoyhteison keskindisen luottamuksen ke-
hittdminen. Monimuotoisen tyoilmapiirin kehittaminen ja yllapitaminen vaatii toinen toistaan ar-

vostavan ilmapiirin, jossa erilaisen nakokulmat ovat tervetulleita. (Miten edistaa... n.d.)

Monimuotoisuutta edistetadan myos rekrytoinnissa. Jos halutaan pyrkia monimuotoiseen tyéyhtei-
sO0n organisaatiossa, on rekrytointikdytannoista tehtdva syrjimattdomat ja yhdenvertaiset. Alkuun
on hyva pohtia sitd, mitd monimuotoisuuden osa-aluetta halutaan kehittaa. Onko organisaatio
naisvaltainen? Halutaanko organisaatioon erilaista taustaa omaavia tekijoita tai laajempaa ikaja-

kaumaa? (Miten edistaa... n.d.)

Haettavan tydpaikan tehtdavankuvauksen tekemiseen kannattaa myds kiinnittada huomiota. Tehta-

vakuvaus kannattaa tehdd mahdollisimman selkedksi ilmoittaen vaadittavat taidot, osaaminen
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seka kielitaso. Rekrytointikanavia kannattaa kayttaa monipuolisesti ja anonyymin rekrytoinnin
kaytto auttaa ehkadisemaan syrjintaa. Yhdenvertaisuus rekrytoinnissa voidaan huomioida esimer-
kiksi mahdollistamalla tyonhakijalle osaamisen nayttaminen muutenkin kuin vain kirjallisella hake-

muksella. (Miten edistaa... N.d.)

Monimuotoisuuslupaus on helppo tapa ilmoittaa tyopaikkailmoituksessa, etta organisaatiossa ar-
vostetaan monimuotoisuutta ja tiimiin haetaan tekijoita erilaisine taustoineen. Myds duunitori,
aikaisemmin mainitun tyéterveyslaitoksen julkaisun lisaksi, listaa monimuotoisuuden hyotyja sa-
moin miettein. Monimuotoisuus tuo organisaatioon luovuutta, tasa-arvoisuutta seka tyéhyvinvoin-

tia, auttaen kohti parempaa tulosta. (Monimuotoisuuslupaus. N.d.)

Monimuotoisuuslupaus:

“Arvostamme tyoyhteison monimuotoisuutta ja teemme toita
yhdenvertaisuuden eteen. Toivomme hakijoita erilaisista taustoista,
kuten eri-ikaisia, eri sukupuolia olevia, vammaisia ihmisia seka eri kieli-,
kulttuuri- tai muihin vaestoryhmiin kuuluvia.”

Kuvio 3. Monimuotoisuuslupaus.

4 Tutkimusasetelma

4.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyossa tutkitaan kaupan alan monimuotoisuutta johtamisen nakdkulmasta seka sit3,
kuinka monimuotoisuutta mahdollisesti hyédynnetadan. Monimuotoisuutta johtamisen nakokul-
masta tutkitaan haastatteluiden avulla rekrytoinnin, syrjimisen ehkdisyn sekd monimuotoisuuden
edistamisen kautta. Monimuotoisuuden johtamiseen haetaan nakékulmaa myds teorian kautta.
Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittda monimuotoisuuden johtamisen nykytilanne mar-
ketkaupoissa, sisdltden monimuotoisuuden johtamisen tapoja, monimuotoisuuden edistamisen

keinoja sekd monimuotoisuuden hyédyntamista.
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Ty6ssa kasitellaan yleisesti kaupan alan tulevaisuutta, jota yhdistetdan loppuvuoden 2022 ja alku-
vuoden 2023 aikana saatuihin haastatteluiden tuloksiin. Ndin saadaan mahdollisimman hyvin kar-
toitettua juuri tamanhetkinen tilanne kaupan alalla. Lopputuloksena saadaan kartoitus market-
kaupan monimuotoisuuden nykytilanteesta, niin esihenkildiden kuin tyontekijoidenkin
nakokulmasta. Tyontekijoita haastattelemalla saadaan tyohon lisatietoa monimuotoisuuden koke-

misesta seka vahvistetaan esihenkil6iden antamia vastauksia aiheesta.

Opinndytetyon tarkoituksena on tuoda esiin monimuotoisuuden hyétyja ja mahdollisia kehityseh-
dotuksia kaupan alan esihenkil6ille monimuotoisuuden johtamiseen. Monimuotoisuuden hyotyja
tutkitaan haastattelujen seka teorian kautta. Opinnaytetydssa tarkoituksena on myoés tuoda ilmi

monimuotoisuuden johtamisen arvioinnin keinoja seka tarkastella monimuotoisuuden osa-alueita

kaupan alalla.

Taman opinnadytetyon tutkimusongelmana on selvittaa, miten monimuotoisuuden johtaminen na-
kyy marketkauppojen arjessa. Tutkimusongelmalla tarkoitetaan aiheen rajaamista. Kun on valittu
kiinnostava aihe tutkimukseen, pitaa valittua aihetta usein rajata, jotta siita ei tule liian laajaa kasi-
teltavaksi. Aiheen sisdlta valitaan tutkimusongelma eli mahdollisimman tarkoin rajattu aihe siit4,
mita haluamme tietda. Mika on tutkimuksen tarkoitus? Aihetta voidaan rajata tutkimuskysymyk-
silld, mita ja miten seka tietenkin muillakin aiheisiin sopivilla kysymyssanoilla. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006.) Monimuotoisuuden johtamisen aihe on rajattu kaupan alalle, tarkemmin
marketkauppaa koskevaksi. Rajaus kaupan alalle tuli opinnaytetyon tekijan oman tyékokemuksen
kautta. Opinnaytetyon tekija on tyoskennellyt kaupan alalla erilaisissa tehtavissa, seuraten lahelta

kaupan alan arkea 7 vuoden ajan. Aiheen rajauksen apuna toimivat tutkimuskysymykset:

Mitd monimuotoisuus on kaupan alalla?

Miten monimuotoisuuden johtaminen ilmenee kaupan alan arjessa?

4.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaa pohdittiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen va-

lilla. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus tarkoittaa tutkimusta, jolla selvitetdan lukumaariin
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seka prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarvitaan riittavan

suuri ja edustava otos ja aineistoa kerataan esimerkiksi lomakkeilla. (Heikkila. 2014,15.)

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusotetta, joka sisaltaa erilaisia la-
hestymistapoja ja tutkimusperinteita. Kvalitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteita ovat esimerkiksi
strukturoimattoman, luonnollisen ja kvalitatiivisen aineiston suosiminen, sitoutuminen lahelle me-
nevaan tarkasteluun, analyysivetoisuus sekd mita- ja miten-kysymysten painottaminen. Kvalitatii-
vista aineistoa voi olla esimerkiksi haastattelut, kuvat, tekstit seka tilat, joissa jokin toiminta tapah-

tuu. (Kallinen & Kinnunen. N.d.)

Kvantitatiivinen tutkimus kuvaa ilmiéta numeerisen tiedon pohjalta ja kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa ymmarretaan ilmiota niin sanotusti pehmean tiedon pohjalta. (Heikkilda. 2014,15). Monimuo-
toisuutta voidaan varmasti tutkia tilastollisesti, mutta monimuotoisuuden hyétyja johtamisen na-
kokulmasta on tutkimuksen kannalta parempi selvittaa kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaisesti
haastattelujen avulla, silla haastattelu antaa mahdollisuuden kertoa vapaammin haastateltavien
kokemuksista, kuin esimerkiksi tiedon keraaminen lomakkeella. Tydhén on tarkoituksena saada
henkilokohtaisia seka aitoja kokemuksia monimuotoisuudesta kaupan alan tehtavissa. Tasta syysta
opinnaytety6hon valittiin kvalitatiivinen tutkimusmenetelma. Opinnaytety6ssa kaytetaan siis ai-

heen ldhestymistapoina haastatteluja seka teoriaa.

Teoriapohjaa opinndytetyohon kerataan esimerkiksi monimuotoisuuden johtamisen itsearvioinnin
tyokalulla, tyoterveyslaitoksen julkaisuista sekd monimuotoisuuden johtamiseen liittyvasta kirjalli-

suudesta.

4.3 Aineistonkeruu- ja analysointimenetelmat
Aineistonkeruumenetelmat
Opinndytetyossa aineistoa keratdan kvalitatiivisella menetelmailld haastatellen marketkauppojen

esihenkiloita seka tyontekijoitd. Haastattelut toteutetaan teemahaastatteluina, haastatellen kol-

mea (3) esihenkil6a, seka kolmea (3) tyontekijaa eri marketkaupoista. Haastateltaviksi valitaan
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kaupan alan esihenkil6ita, jotta opinnaytetydhon saadaan johtamisen nakokulma mukaan. Tydnte-
kijat valitaan haastateltaviksi esihenkil6iden lisdksi, tukemaan heidan kertomaansa, seka kerto-

maan monimuotoisuudesta erilaisesta nakokulmasta.

Teemahaastattelulla tarkoitetaan hieman vapaamman haastattelun muotoa, jossa edetdan paa-
osin teemojen mukaan eika niinkaan tarkkojen ennalta maariteltyjen kysymysten mukaan. Teema-
haastattelussa voidaan kysya tarkentavia kysymyksia ja saada syvempia vastauksia tutkimukseen.

(Tuomi & Sarajarvi. 2018. 3,1.1.)

Esihenkiloiden haastatteluissa teemoina toimii monimuotoisuuden ilmeneminen, monimuotoisuu-
den hyddyt sekda monimuotoisuuden edistaminen. Haastateltavilta esihenkil6ilta siis kysytaan milla
tavoin monimuotoisuus nakyy yksikdssa, millaista hyotya monimuotoisuudesta on ollut kaupan
alan tehtéavissa seka edistetaanké monimuotoisuutta esimerkiksi rekrytoinnin avulla seka puuttu-

malla epaasialliseen kdyttaytymiseen. (Kts. 5.2. haastattelut)

Tyontekijoiden haastatteluissa teemoina toimii hieman mukautetut teemat verrattuna esihenkil6i-
den teemoihin. Kolme teemaa muodostuu monimuotoisuuden ilmenemisesta, esihenkilén moni-
muotoisuusjohtamisesta tyontekijan nakokulmasta sekd monimuotoisuuden koetuista hyodyista.
Tyontekijoilta kysytdan mm. milld tavoin tydyhteison monimuotoisuudesta on hyddytty tyévuoron
aikana, mahdollistaako esihenkild omana itsena toimimista ja tasa-arvoisuutta seka miten moni-

muotoisuuden hyddyt on koettu.

Opinnaytetyossa haastattelurungon laatimisessa hyodynnetaan FIBS:n monimuotoisuusjohtami-
sen itsearviointi- tydkalua. Tyokalu koostuu matriisista ja kdyttdjan manuaalista. Haastattelurun-
gon laatimisessa hyodynnettiin matriisia. Matriisi pitda sisalladn monimuotoisuustyohon liittyvia
toimenpiteitd neljdssa teemassa; Sitoutuminen, Diversiteettijohtamisen prosessit, Henkilosto seka
Asiakkaat, kayttajat ja muut sidosryhmat. Matriisin avulla voidaan arvioida organisaation nykyti-

lanne kolmella eri tasolla. (Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi... N.d.)

Haastattelurunkoa laatiessa kdytetaan itsearviointitydkalun teemoista henkilostdn seka diversi-

teettijohtamisen prosessien osa-alueita. Tydkalun osiot 3.2. Hakijoiden arviointi sekd 3.12. Inklusii-
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visen kulttuurin rakentaminen, tuovat haastatteluun mukaan kysymyksen syrjinnan ja epaasialli-
sen kdyttaytymisen huomioinnista. Osioilla 3.2. ja 3.12. kartoitetaan tietoisuutta siitd, ollaanko or-
ganisaatiossa tietoisia mm. syrjinnan eri muodoista seka tarpeesta luoda edellytyksia aktiiviseen
epakohtiin ja epaasialliseen kayttaytymiseen puuttumiseen. Osioilla 2.6. Diversiteettikartoitus ja
2.7 Inklusiivisuuden kokemuksen kartoitus, tuodaan haastatteluun mukaan kysymykset monimuo-
toisuuden ilmenemisesta seka tasa-arvoisuuden kokemisesta. Diversiteettikartoituksella pohditaan
tarvetta kartoittaa henkiloston koostumusta idn, koulutuksen ja sukupuolen mukaan. Inklusiivisuu-
den kokemuksen kartoituksella pohditaan tarvetta kartoittaa sitd, miten henkilosté kokee inklusii-

visuuden. (Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi... N.d, 9,12,17.)

Monimuotoisuuden ilmenemiseen liittyvat kysymykset antavat tutkimukselle pohjaa kertoen siita,
miten monimuotoisuus nakyy talla hetkelld kaupan alalla. Monimuotoisuus on laaja kasite, joten

aloituskysymys rajaa sita hieman seka ohjaa haastateltavaa aiheeseen.

Miten monimuotoisuus nékyy teidén yksikéssénne ?

Haastattelun toisella kysymykselld kartoitetaan suoraan monimuotoisuuden todettuja hyétyja kau-
pan alalla. Hy6tyjen kartoittaminen auttaa opinnaytetyon loppuvaiheessa, kun esitelldaan laajem-

min sitd, miksi monimuotoiseen tyévaestdon pyrkiminen kannattaa.

Onko tyontekijéiden monimuotoisuus tuonut hyétyd kaupan tehtdvissa? Jos on niin millaista?

Monimuotoisuuden johtamisen yksi osa-alue on luoda oikeudenmukainen seka tuottava tyo- ja
toimintakulttuuri tydyhteisoon. Tallaisen tyoyhteison jasenend tyontekija voi tuntea olevansa osal-
linen seka arvostettu tydyhteison jasen. (Monimuotoisuusarviointi. N.d.) Oikeudenmukaisen ja ar-
vostavan tyoyhteison yhtaléon ei sovi epaasiallinen kayttaytyminen eika syrjinta, jonka johdosta
haastatteluun valikoituu myos siihen liittyva kysymys. Kysymysta tarkennetaan viela lisatiedolla,
joka tarkentaa henkil6ston osuutta. Kokeeko henkildsto, ettd esihenkil6lle voi kertoa myos vaikeita
asioita? Monimuotoisuuden mahdollistaminen talld keinolla, kertoo myés monimuotoisuuden joh-

tamisen nykytilanteesta yhtena osanaan.
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Tiedostetaanko monimuotoista henkildstéd johdettaessa mahdollisuus syrjintddn ja epdasialliseen

kdyttdytymiseen ja puututaanko siihen tarvittaessa?

(Henkiléstélld on vdylié ilmoittaa epékohdista ja henkiléstéd uskaltaa tuoda ilmi huomattuja vdédirin-

kdytoksid, syrjintdd tai epdasiallista kdyttdytymistd.)

Viimeinen haastattelun kysymyksista tuo myos tietoa monimuotoisuuden johtamisen nykytilan-
teesta. Monimuotoisuutta voidaan edistaa rekrytoinnilla vaikuttamalla tydpaikkailmoituksen naky-
vyyteen ja sisaltoon. Vaadittavien taitojen tarkka maarittely, helposti ymmarrettava tehtavanku-
vaus, ilmoituksen laatiminen myos englanniksi, sanavalinnat sekda monipuoliset rekrytointikanavat

edistavat monimuotoisten hakijoiden saavuttamista. (Miten edistaa... N.d.)

Edistetddnké monimuotoisuutta rekrytoinnissa?

Analysointimenetelmat

Analyysin tarkoitus on paasta kasiksi aineistoon syvallisemmin. Aineistoa tiivistetaan, tulkitaan ja
tarkastetaan niin oman ajattelun kuin myos teorian pohjalta. Selvitetdaan se, mita aineisto sisaltaa
ja mita kaikkea se meille kertoo. Laadullisen analyysin tekemiseen 16ytyy useita erilaisia menetel-
mia. Analyysimenetelma on se tapa, jolla aineisto kasitelldan. Analyysimenetelma taytyy valita tar-
koin niin, etta se sopii oman tutkimusongelman, kdytettyjen aineistojen seka teoreettisen viiteke-

hyksen kanssa kdytettavaksi. (Kallinen & Kinnunen. N.d.)

Opinndytetyohon valitaan analysointimenetelmaksi teemoittelu. Teemoittelu valitaan analysointi-
menetelmadksi haastattelun muodon mukaan. Teemojen pohjalta toteutettua haastattelua on
luonnollista ldhted analysoimaan teemoittain. Teemoittelulla tarkoitetaan sita, etta analysoidessa
haastattelua, tarkastellaan aiheita, jotka haastatteluissa tai haastateltavalla nousevat useammin
esiin. Kyseessa voi olla esimerkiksi jokin seikka tai piirre, joka nousee esiin useammassa haastatte-
luna yhdistavana tekijana tai olla jotenkin muuten teemoihin pohjautuvaa. (Hirsjarvi & Hurme.
2015, 173.) Haastattelut pilkotaan teemoittelun avulla siten, ettéd tietyn teeman alle kasataan jo-

kaisesta haastattelusta ne kohdat, joissa kyseseisesta teemasta keskustellaan.
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Tyoéntekijoiden haastatteluissa teemoina ovat monimuotoisuuden ilmeneminen, esihenkilén moni-
muotoisuusjohtaminen tyontekijan ndakdkulmasta sekd monimuotoisuuden koetut hyoédyt. Esihen-
kildiden haastatteluissa teemoina ovat monimuotoisuuden ilmeneminen, monimuotoisuuden koe-

tut hyddyt, sekd monimuotoisuuden edistaminen.

Ennen teemoittelun aloittamista, haastattelut litteroidaan. Litteroinnilla tarkoitetaan puheen ja
toiminnan purkamista tekstimuotoon, jotta aineistoa saadaan analysoitua ja otettua paremmin
haltuun. (Kallinen & Kinnunen. N.d). Opinndytety0ssa osa haastatteluista kdydaan sahkodpostin va-
lityksell3, jolloin kyseiset haastattelut olivat valmiina tekstimuodossa. Adnitetyissd haastatteluissa

kaytetaan litteroinnin apuna Wordin sanelutyékalua.

Kun haastattelut ovat tekstimuodossa, ne jaetaan kahteen osaan. Tyontekijoiden seka esihenkil 6i-
den haastatteluihin. Kummassakin osiossaan jokaisen haastattelukysymyksen alle lisatdaan jokaisen
haastatellun vastaus. Taman jalkeen tiedostoon lisataan haastatteluissa toimineet teemat, jokai-
nen omalle sivulleen. Tiettyyn teemaan liittyneet kysymykset ja niihin saadut vastaukset kdaydaan
lapi koodaten, eli tummentaen niita kohtia, joissa kyseinen teema nousee esiin. Tummennetut
kohdat siirretdan sen teeman alle, johon vastaus kuuluu, jolloin kolmesta erillisesta vastauksesta

saadaan yksi teemakohtainen laajempi vastaus.

Koodauksella tarkoitetaan litteroidun aineiston merkitsemista alleviivauksilla, vareilla, erilaisilla
merkeilla tai tekstia tummentaen. Koodauksella voidaan selkeyttaa aineiston sisaltoa, etsimalla
tutkimusaiheeseen liittyvat kohdat. Koodaamisella voidaan helpottaa aineiston kasittelya ja analy-

sointia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka. 2006.)

5 Tutkimustulokset

5.1 Opinndytetyon toteutus

Opinnaytetyo aloitettiin aiheeseen tutustumalla erilaisia |ahteitd apuna kayttden. Tietoperusta

muodostui mm. monimuotoisuuden johtamiseen liittyvan kirjallisuuden, julkaisujen seka oppaiden
avulla. Aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta etsittiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun verkkokirjastosta
e-kirjoina seka aluekirjastosta. Kirjallisuudesta I0ytyi tietoa opinndytetydn tekemiseen seka erilais-

ten ihmisten johtamiseen sekd henkildstojohtamiseen. Tyo- ja elinkeinoministerion, palvelualojen
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ammattiliiton seka tyoterveyslaitoksen oppaista, tiedotteista seka uutisista |16ytyi paljon tietoa mo-
nimuotoisuuteen ja kaupan alaan liittyen. Monimuotoisuuden johtamiseen ja monimuotoisuusjoh-

tamisen itsearviointiin liittyen haettiin tietoa yritysvastuuverkosto FIBS:in nettisivuilta.

Tietoperustan valmistumisen jalkeen oli vuorossa tiedonkeruu kvalitatiiviselle tutkimukselle omi-
naisesti, haastatteluiden avulla. Haastatteluja toteutettiin puhelimitse, sahképostin valityksella
seka opinnaytetyon tekijan tyopaikalla kdytettavan sovelluksen, Workplacen kautta. Workplace oli
apuna, kun selvitettiin haastateltavia esihenkildita, seka itse haastattelun toteutuksessa chatin
kautta. Haastatteluja kaytiin myds sahkopostin valitykselld. Seka puhelimitse, etta sahkoisesti ta-
pahtuneissa haastatteluissa kerrottiin alkuun samat tiedot. Kuka haastattelee ja miksi, mihin tie-
toja kaytetaan, vastaajien henkil6llisyyksien salassapito seka yleisesti tietoa siitd, mita monimuo-

toisuus on ja mita se tdssa opinndytetyossa tarkoittaa.

Haastatellut henkilot tyoskentelevat marketkaupoissa tyontekijan tai esihenkilén roolissa. Haasta-
telluista esihenkildista yksi on paattamassa S-Paallikkoé koulutusta ja on paassyt esihenkilétydon ma-
kuun kiertamalla marketkauppojen eri yksikoita. Kaksi muuta esihenkiloa ovat toimineet paallikén
tehtavissa marketkaupoissa. Toisella naista esihenkildista oli kokemusta kahdesta eri market-
kaupan yksikosta, ja han antoi vastauksissaan nakemysta kummastakin. Tydntekijat ovat samasta
yksikosta, omaten kuitenkin tietdmystd myos muista marketkaupoista. Yksi tyontekijoista on kier-

tanyt useammissa marketkaupan yksikoissa.

Opinnadytety0 toteutettiin teoriasidonnaisena tutkimuksena. Teoriasidonnaisuudella tarkoitetaan
tutkimusta, jossa aineistosta tehdyille 16ydoksille etsitddn teoriasta vahvistusta, eli aineiston ana-
lyysi ei perustu suoraan teoriaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka. 2006). Opinnaytetydssa ke-

rattyyn aineistoon on haettu teoriasta vahvistusta.

5.2 Haastatteluiden tulokset

Esihenkilot

Marketkauppojen esihenkilot kertoivat monimuotoisuuden ilmenevan tyovaestdssa erilaisina ela-

manvaiheina. LOoytyy opiskelijoita, erilaisia perhetilanteita, kokeneita seka aloittelijoita, seka niin
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iakkaita kuin nuoriakin tyontekijoita. Ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita [0ytyy myos marketkaup-
pojen yksikdista. Sukupuolijakauman kerrotiin olevan naispainotteinen. lkdjakaumat vaihtelevat
noin 19-64-vuotiaiden valilta. Erilaisia koulutustaustoja |6ytyy myos paljon. On tradenomeja, data-
nomeja, ylioppilaita, merkonomeja, restonomeja, kokkeja sekda myos itse oppineita. Pddosin tyon-
tekijat ovat suomalaisia, ja didinkielendaan puhuvat suomea. Loytyi kuitenkin eras yksikko, jossa
tyoskentelee ulkomaalaistaustainen henkild, englantia puhuen. Kokemus nousi myos yhtena teki-

jana esiin haastatteluissa, monimuotoisuutta lisaavana tekijana.

Esihenkildiden kokemia monimuotoisen tyovdeston hyotyja 16ytyi myos. 1an tuomia hyotyja poh-
dittiin niin hyoétyjen kuin haasteidenkin nakdkulmasta. Nuorilla tyontekijoilla koettiin olevan hyva
fyysinen kunto, halukkuutta tehda ilta- ja yovuoroja seka tietamysta trendeista. Nuoret ovat kek-
selidita seka innokkaita uusia ideoita ja toimintatapoja kohtaan. Nuorten tyontekijoiden kerrottiin
ammentavan uutta tietoa kuin imurit. Haasteena nuorten tyontekijoiden kanssa saattaa vastaa-
vasti olla vaihtuvuus, kyllastyminen tasaiseen arkeen, halukkuus aamuvuorojen tekemiseen, seka

monet viikonlopun vapaatoiveet.

Vanhempaan ikddan mentdessa tyontekijoita kuvailtiin sitoutuneiksi. Kaupasta huolehditaan kuin
omasta kodista. Maalaisjarki ja pitka tyokokemus tuovat hyotya kaupan tehtavissa. Korkeamman
ikdluokan haasteena on vastaavasti heikentynyt fyysinen kunto ja tyotahti. Kehittyminen voi olla
haastavaa, kun halutaan pitaytya tutussa ja turvallisessa ymparistdssa ja uusien toimintatapojen

sisdistaminen voi olla hieman hitaampaa.

Ian lisdksi monimuotoisuuden hyotyja kerrottiin olevan kielitaito. Varsinkin nuorten tekijoiden kes-
kuudessa 16ytyy rohkeutta hoitaa asiakaspalvelutilanteita vieraalla kielelld. Tdssa maailman tilan-
teessa esiin nousi esimerkiksi vendjan kieli, jonka osaaminen hyodyttaa, kun asiakaskuntaan saat-
taa tulla mukaan ukrainalaisia sotapakolaisia. Lisaksi esimerkkind maahanmuuttajataustaisten

tyontekijoiden kuvattiin olevan erittdin ahkeria ja tunnollisia tyontekijoita.

Monimuotoisen tyovaeston koettiin olevan isona tekijana onnistuneessa tyoyhteisossa. Eras esi-

henkild kertoo kuinka esimerkiksi nuoremmat ja vanhemmat tyontekijat tuovat omalla tavallaan
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apua toinen toiselle. Nuoret auttavat vanhempia tekijoita irtaantumaan juurtuneista tavoista in-
nostamalla uusiin tapoihin ja ideoihin. Vastaavasti vanhemmat tekijat auttavat nuoria tasapainoi-

suuteen seka tuovat erilaista nakokulmaa esimerkiksi tyon ja perhe-elaman yhdistamisesta.

”Liian samanlaiset, samalla taustalla, eldmdintilanteella ja intresseilld kootut ihmiset tyéskentele-
vat hetken hyvin yhteen, mutta pitkdllé téhtdimelld tdmdé on hyvin suppea ajatusmalli toimivasta

tyoyhteisostd.” (Esihenkild)

Monimuotoisuutta johdetaan kaupan alalla yhtena osana tasavertaisen tyoyhteisén luomisena ja
yllapitamisena. Esihenkilot kertoivat, kuinka mahdolliseen syrjintddn seka epaasialliseen kohteluun
puututaan napakasti. Esihenkilot tiedostavat myds, etta syrjintaa kokevan tyéntekijan voi olla vai-
keaa tuoda asia ilmi. Ovet ovat avoinna asialle kuin asialle ja avointa keskustelua toivotaan. Haas-
tatelluissa yksikoissa kaydaankin saannollisesti kehityskeskusteluja osaamisen kartoittamiseksi,
mutta kehityskeskustelut ovat myds paikka puhua muistakin tyéhon liittyvista asioista ja miet-
teistd. Yksi esihenkildista kuvasi omaa yksikkéaan niin tiiviiksi, ettei kukaan jaa syrjaan. Tyoyhteiso

pidetddn avoimena ja rehellisena.

Tasavertaisuuden yhtena tekijana yksi esihenkildista kertoi myds huomioivansa tyontekijoiden
osaamisen tasoa kartoituksin ja koulutuksin. Ndin jokainen tyontekija pystyy toimimaan vuorossa

kuin vuorossa.

Rekrytointitilanteissa esihenkil6t miettivat millainen persoona, tyokokemus seka elamantilanne
sopii juuri sen hetkiseen taytettdavaan tyopaikkaan. Rekrytointiin vaikuttaa myos sen hetkinen ti-
lanne organisaatiossa. Onko tullut yllattava irtisanoutuminen ja tyohon tarvitaan nopealla aikatau-
lulla uusi tekija, vai voiko rekrytointiin kayttdaa enemman aikaa? Kun tekijaa tarvitaan nopeasti, on
tarkeditd ominaisuuksia hakijassa kyky oppia nopeasti, sekd kokemus. Jos aika ei ole kriittinen te-
kija, voidaan rekrytointitilanteissa miettia enemman sitd, mita organisaatio voi tyontekijalle antaa
ja miten organisaatio tyontekijasta hyotyy. Jokainen tydyksikké on omanlaisensa, jolloin rekrytoin-

nissa tarkastellaan usein kokonaisuutta.
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Eraasta yksikosta esihenkilo kertoi, etta tyopaikkailmoituksissa ilmoitetaan aina, etta tydé on moni-
puolista ja sisdltaa erilaisia tyotehtavia. Tyopaikkailmoituksen tukena, myos sosiaalinen media aut-
taa ndakemaan millaista arki kaupan alalla on. Marketkaupan yksikdissa sosiaalista mediaa kuvail-
tiin aktiiviseksi ja markkinoidaan sita, millaista ja kuinka monipuolista arki on. Sosiaalisen median
aktiiviseen markkinointiin viitaten, esihenkil® kertoi tyopaikkahakemusten maaran kasvaneen vii-

meisen kahden vuoden aikana.

Tyontekijat

Marketkaupan tyontekijat kertoivat monimuotoisuuden ilmenevan koulutuksen, kokemuksen ja
ian mukaan. Tyontekijoéiden erilaiset taustat luovat monimuotoisuutta. Yksi monimuotoisuutta li-
sadva tekija oli eraan tyontekijan mielesta vuokratyofirmojen kadyttod kyseisessd marketkaupassa.
Vuokratyofirmojen, kuten Staffpointin ja Eezyn kautta tulevat tyontekijat muuttavat vakituista tyo-
porukkaa ja tuovat oman lisdnsa monimuotoiseen tiimiin aina kun tarvetta on. Vuokratyofirmojen
kautta tulleiden tyontekijoiden monimuotoisuutta, esimerkiksi ihonvari/kansalaisuus, voidaan
nahda pintapuolisesti, silla nama tyontekijat tekevat useimmiten vain yksittaisia tyévuoroja, kier-
taen eri yksikoita. Pintaa syvemmalle ei valttamatta padse. Kaupan alalla tyoskentelee seka naisia,
ettd miehid, mutta erdan tyontekijan mielesta ala on kuitenkin hieman naisvaltainen. Yksi tyonte-
kija my0s kertoi erdasta toisesta tyontekijasta, joka oli tullut tyokokeiluun Tyévalmennuspalvelu
Katevan kautta. Kateva on tyovalmennuspalvelu, joka auttaa erityista tukea tarvitsevia henkildita
avustaviin tehtaviin. Kun tyonantaja tarjoaa tyota erityista tukea tarvitsevalle, osallistuu han
omalta osaltaan moniarvoisemman yhteiskunnan rakentamiseen seka kantaa sosiaalista vastuuta.

(Tyovalmennuspalvelu Kateva. N.d).

Monimuotoisuus ilmeni myds kansalaisuuden kautta. Kaikissa marketkaupoissa eri kansalaisuuden
omaavia ei valttamatta ole, mutta erds muissa yksikoissa kiertanyt tyontekija kertoi, ettd muissa

yksikoissa on taman kaltaiseen monimuotoisuuteen tormannyt.

Haastateltavien tyontekijoiden esihenkil6t ovat huomioineet tyontekijoiden vahvuuksia mm. tyo-
vuorosuunnittelun avulla. Yksikoissa on tiettyja tyovuoroja, joissa erilaiset vahvuudet korostuvat.

Esimerkiksi kassaosastolle kuuluvia toimistotdita, rahaliikennetta seka veikkaukseen liittyvia tehta-
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via, hoitavat sellaiset tyontekijat, jotka ovat ndissa tehtavissa kokeneita. Koulutuksen tuomia vah-
vuuksia esimerkiksi ravintola-alan kokemuksen seka koulutuksen omaavia hyddynnetaan palvelu-
toreilla, kun tyoétehtaviin kuuluu ruoan kasittely, valmistus seka esillepano. Tehokkuus on myds
yksi vahvuuksista, joka kdy haastatteluissa ilmi. Tehokkuutta hyodynnetdan mm. yovuoroissa nuor-

ten tyontekijoiden toimesta. Tehokkuuden merkitys nakyy kaupan arjessa useissa tyovuoroissa.

Ylla esitellyt esimerkit ja monimuotoisten tyontekijoiden vahvuuksien hyédyntaminen tyévuo-
roissa ei kuitenkaan ole kiveen hakattu saanté. Tyo koettiin monipuolisena ja toiveita huomioi-
daan. Halutessaan, tyontekijat paasevat tekemaan erilaisia vuoroja ja kehittdmaan omia vahvuuk-

siaan, my6s muissa tehtavissa.

Kokemuksen tuomia vahvuuksia hyédynnettiin tyévuorojen lisaksi myds perehdytyksessa. Koke-
neemmat tyontekijat jakavat omaa osaamistaan ja aina saa kysya. Haastatellut tyontekijat kertoi-
vat esihenkilon mahdollistavan omien vahvuuksien puitteissa tydskentelya, seka tyoskentelya

omana itsendan. Tyota saa tehda omalla tyylilla ja taidolla.

Tyontekijat kertovat kokevansa oman tyopaikkansa tasa-arvoisena. Yksikkdon rekrytoidaan eri ikai-
sia tyontekijoitd. Sukupuoli ei heidan kokemansa mukaan vaikuta enda tyotehtaviin tai tydvuoroi-
hin, toiveet tyon seka vapaiden suhteen huomioidaan. Esihenkilén kanssa voi puhua asiasta kuin

asiasta.

Kun tyontekijoilta kysyttiin, milla tavoin he ovat itse hyddyntaneet tyoporukan monimuotoisuutta,
kolme tekijaa nousivat esiin. Koulutus, kokemus seka kielitaito. Koulutukseen liittyen viitattiin jo-
honkin muuhun kuin kaupallisen alan koulutukseen. Eras tyontekija kertoi, miten kosmetologin
koulutus on ollut avuksi asiakaspalvelutilanteessa. Toinen tyontekija kertoi ruoka-alan koulutuksen
tuoneen apua asiakaspalvelutilanteisiin, joissa esimerkiksi palvelutorilla asiakas on halunnut lohen

fileoituna tai nahka poistettuna.

Kokemuksen tuomaa apua on hyddynnetty asiakaspalvelutilanteissa, joissa kyseessa on ollut esi-

merkiksi reklamaatio. Tall6in kokeneelta tydkaverilta on haettu henkista tukea tilanteeseen ja
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opittu sen avuin. Erilainen kokemus on myds ollut avuksi sairaslomien aikaan. Kun kesken tyévuo-
ron joku sairastuu, joudutaan joskus tyotehtavia jaottelemaan uudelleen. Tall6in karttunut koke-

mus erilaisista tydtehtavista on ollut avuksi, kun tyéntekija siirretaan esimerkiksi osastolta toiselle.

Myo6s myynnillisesti on koettu monimuotoisuuden hyotyja, mm. aiempien tydokokemusten kautta.
Erds tyontekija kertoi kollegastaan, joka oli ollut aikaisemmin tarjoilijana toissa. Taman tyokoke-
muksen myo6ta, palvelutorivuoroissa lisamyynti tuli kyseiselta tekijaltd luonnostaan, kokemuksen

kautta.

"Yhdesséhdn tdtd tyotd tehdddn.” (Tyontekija)

Haastattelemalla seka tyontekijoita, etta esihenkildita, saatiin laajempaa nakemysta monimuotoi-
suudesta ja sen johtamisesta. Kun esihenkild kertoi toimivansa tietylla tavalla, on tassa tyossa
tyontekijan kertoma tukemassa tata. Esimerkiksi esihenkildiden haastatteluista kavi ilmi, ettd ovet
ovat avoinna asialle kuin asialle ja avointa keskustelua toivotaan. Tyontekijoiden haastatteluissa
asia vahvistui, kun tyontekija kertoi, etta esihenkil6lle voi puhua asiasta kuin asiasta. Toisena esi-
merkkina tyontekijoilla ja esihenkildilla on samanlaisia kokemuksia monimuotoisuuden hyodyista:
kokemus ja kielitaito. Tarkein tyontekijoiden haastatteluiden tuoma lisdarvo esihenkiléiden haas-
tatteluiden lisdna oli, etta tyontekijat kertoivat esihenkildiden huomioivan tyontekijéiden vahvuuk-

sia, kehittymista seka tasa-arvoista tyoskentelya.

Haastatteluista saatiin suunniteltujen teemojen mukaisia vastauksia. Esihenkil6ita haastatellessa
teemoina toimivat monimuotoisuuden ilmeneminen, monimuotoisuuden koetut hyddyt sekd mo-
nimuotoisuuden edistaminen. Esihenkildiden kertomaa tukemassa kaytetyissa tyontekijoiden
haastatteluissa teemoina toimivat monimuotoisuuden ilmeneminen, monimuotoisuuden koetut

hyodyt sekd monimuotoisuusjohtaminen tyéntekijan nakokulmasta.

Esihenkildiden ja tyontekijoiden haastatteluissa teemoissa oli havaittavissa my0ds eroavaisuutta.
Esihenkil6illa yksi teemoista oli monimuotoisuuden edistaminen ja tyontekijoilla yksi teemoista

monimuotoisuusjohtaminen tydntekijan nakdkulmasta. Tyontekijoiden ndakdkulma monimuotoi-
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suuden johtamiseen auttoi vahvistamaan esihenkildiden kertomaa monimuotoisuuden edistami-
seen liittyen. Monimuotoisuuden edistaminen- teemalla oli tarkoitus kartoittaa opinndytetyossa

haettua monimuotoisuuden johtamisen nykytilannetta.

Tyontekijoiden seka esihenkildiden antamat vastaukset saturoivat keskendan, samankaltaisten ky-
symysten osalta. Saturaatio tarkoittaa luotettavuuden vahvistamista silld, etta vastaukset alkavat

toistamaan itseddn ja samaa tietoa loytyy monesta ldhteestd. (Kananen. 2017,179). Seka esihenki-
|6t, etta tyontekijat kertovat monimuotoisuuden ilmenemisesta samoilla tekijoilla seka samankal-

taisista monimuotoisuuden hyodyista.

Opinndytetyon teoriaosuudessa tarkasteltiin monimuotoisuuden tekijéita ja monimuotoisuuden
johtamisen osa-alueita. Monimuotoisuuden tekijoiksi listattiin FIBS:in monimuotoisuusarvioinnissa
mm. ikd, sukupuoli, kokemus, koulutus, kansalaisuus ja kielitausta. (Monimuotoisuusarviointi.
N.d). Samat monimuotoisuuden tekijat nousivat esiin myds haastatteluissa. Yhtenevaisyytta teo-
rian ja haastatteluiden tulosten valilld 10ytyi myds monimuotoisuuden johtamisen osa-alueista.
Teoriaosuudessa monimuotoisuuden johtamisen kerrotaan olevan monipuolista osaamisen ja vah-
vuuksien hyodyntamista seka taitoa kuunnella tyontekijoitd. (Laaksonen & Ollila 2022, 31). Moni-
muotoisuuden johtamisen kerrotaan myos olevan inklusiivisen ty6ilmapiirin luomista, yhdenver-
taista kohtelua ja antamalla tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa asioihin organisaatiossa.
(Monimuotoisuusarviointi. N.d). Haastatteluiden tuloksista kdy ilmi, ettd myos kaupan alalla tyail-
mapiiri koetaan inklusiivisena, tyéntekijéiden vahvuudet huomioidaan ja tydntekijoita kuunnel-

laan.

5.3 Johtopaatokset

Opinndytetyossa haastatteluiden tarkoituksena oli kartoittaa monimuotoisuuden johtamisen nyky-
tilannetta kaupan alalla, marketkaupoissa. Talld hetkelld monimuotoisuus nékyi toteutettujen
haastatteluiden perusteella kaupan alalla tyontekijoiden ja esihenkil6iden mukaan ian, tyékoke-
muksen, koulutuksen seka elamdnvaiheen mukaan. Loytyi erilaisia ammatteja, niin pitkaa kuin ly-
hyttakin tydokokemusta kaupan alalta, sekd monelta muulta alalta. Loytyi myos perheellisia, opiske-
lijoita, ohikulkumatkalla olevia ja kokeneita konkareita. Erilaisten tekijoiden kerrottiin ikaan kuin
taydentavan toisiaan luoden onnistuneen tyoyhteison. YlId mainittujen tekijoiden lisdksi monimuo-

toisuuden muut tekijat kuten kansalaisuus, uskonto, maailmankatsomus ja luonteenpiirteet eivat
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haastatteluissa nousseet esiin. Kansalaisuuteen liittyen yksi tyontekija seka yksi esihenkild kertoi-
vat muista yksikdista, joissa olivat tavanneet alkuperaltdan muun kuin Suomen kansalaisuuden
omaavia tyontekijoita. Esimerkiksi maahan muuttaneiden tyontekijoiden koettiin olevan erittdin

ahkeria ja tunnollisia tyontekijoita.

Monimuotoisuuden hyotyja oli koettu seka esihenkildiden seka tyontekijoiden kesken, joista koke-
mus, koulutus ja kielitaito nousi paallimmaisena esiin. Kun asiakaspalvelutilanne on vaatinut eng-
lannin kielen taitoa, ovat tyontekijat joskus tukeutuneet tyokaveriin. Myds esimerkiksi venajan kie-
len kerrottiin olevan hyddyllinen taito tassa maailman tilanteessa, viitaten Ukrainan tilanteeseen
ja mahdollisiin sotapakolaisiin asiakkaina. Kokemuksen kerrottiin tuovan apua perehdytykseen,
haastaviin asiakaspalvelutilanteisiin, seka esimerkiksi lisamyyntiin. Erilaiset koulutustaustat olivat

auttaneet asiakaspalvelutilanteissa.

Monimuotoisuusjohtamiseen ja monimuotoisuuden edistamiseen liittyen keskusteltiin tyontekijoi-
den ja esihenkildiden kanssa rekrytoinnin, syrjinnan ja tasa-arvoisuuden aiheiden kautta. Market-
kaupoissa rekrytoinnissa mietitaan millainen persoona, tyékokemus ja elamantilanne sopii sen
hetken tilanteeseen organisaatiossa haettavaan paikkaan. Kun tyontekijaa etsitdaan kiireellisesti,
nopea oppiminen on tarkea ominaisuus. Tyontekijat kertoivat, etta vaikka ala on hieman naisval-
tainen, on yksikoihin palkattu eri ikdisia, eri koulutustaustaa omaavia ja eri elamantilanteissa ole-
via tekijoita tasapuolisesti. Esihenkilot kertoivat, ettd mahdolliseen syrjintdan puututaan napakasti
ja tyontekijat kokivat saavansa tyoskennellda omana itsendan, omalla tyylillaan. Esihenkilot kertoi-
vat, ettd ovet ovat avoinna asialle kuin asialle ja tyontekijat kokivat, etta esihenkildille voi kertoa

mietteistaan.

Rekrytointitilanteissa esihenkil6t miettivat millainen persoona, tydokokemus seka elamantilanne
sopii juuri sen hetkiseen taytettavaan tyopaikkaan. Rekrytointiin vaikuttaa myos sen hetkinen ti-
lanne organisaatiossa. Onko tullut yllattava irtisanoutuminen ja tydohon tarvitaan nopealla aikatau-
lulla uusi tekija, vai voiko rekrytointiin kayttdaa enemman aikaa? Kun tekijaa tarvitaan nopeasti, on
tarkeditd ominaisuuksia hakijassa kyky oppia nopeasti, sekd kokemus. Jos aika ei ole kriittinen te-
kija, voidaan rekrytointitilanteissa miettia enemman sita, mita organisaatio voi tyontekijalle antaa
ja miten organisaatio tyontekijastd hyotyy. Jokainen tydyksikké on omanlaisensa, jolloin rekrytoin-

nissa tarkastellaan usein kokonaisuutta.
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Paatulokset

Tyontekijat marketkaupoista:

* Monimuotoisuus on tyontekijéiden erilaisuutta idssa, sukupuolessa, kokemuksessa, koulutuk-
sessa ja kansalaisuudessa. Monimuotoisuutta luo myos tyontekijoiden erilaiset taustat seka vuok-

rafirmojen kaytto.

e Monimuotoisuuden koettuja hyotyja ovat kielitaito, kokemus ja koulutus.

* Monimuotoisuuden johtaminen tyontekijan nakokulmasta nakyy tasa-arvoisena kohteluna, mah-
dollisuutena puhua asiasta kuin asiasta seka tyontekijoiden vahvuuksien huomioimisena. Toiveita
huomioidaan ja tyota saa tehda omana itsenaan. Marketkauppoihin palkataan eri ikdisia, eri koulu-

tustaustaa omaavia ja eri elamantilanteissa olevia tekijoita tasapuolisesti.

Esihenkil6t marketkaupoista:

e Monimuotoisuus on tyontekijéiden erilaisuutta idssa, sukupuolessa, kokemuksessa, koulutuk-

sessa, elamanvaiheessa ja kansalaisuudessa.

* Monimuotoisuuden koettuja hyotyja ovat kielitaito ja kokemus seka idan tuomat hyodyt.

* Monimuotoisuutta edistetdan puuttumalla mahdolliseen epaasialliseen kayttaytymiseen seka

syrjintdaan ja mahdollistamalla tasapuolista osaamista.

Opinnaytetyota tehdessa nousi esiin pari kehityskohdetta. Ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita 16y-
tyi marketkauppojen yksikdista, mutta pddasiassa tyontekijat olivat suomalaisia. Ehka kaupan
alalla voitaisiin tyollistdad enemmankin ulkomaalaistaustaisia tekijoitad ja ndin vahvistaa monimuo-
toisuutta? Toisena kehityskohteena on aiemmin tydssa mainittu monimuotoisuuslupaus. Duunito-
rin listaus monimuotoisuuslupauksen tehneista yrityksista ei sisaltanyt kaupan alan yksikoita. (Mo-

nimuotoisuuslupauksen... n.d). Jos monimuotoiseen tyévaestodn on halua pyrkid, voisiko tama olla
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ensimmainen askel sita kohti? Kaupan alalle ennustetut muutokset tulevat muuttamaan tyonteki-
joiden osaamis- ja koulutustarvetta. Digiosaaminen, vastuullisuus, muutososaaminen seka ihmis-
ten ja osaamisen johtamis- ja valmentamistaidot ovat osana tulevaisuuden osaamistarpeita alalla.

(Kts. 2.3.Kaupan alan tulevaisuus) Tuleviin muutoksiin voisi olla apuna monimuotoiset tekijat.

Kehitysehdotukset

* Monimuotoisuuden vahvistaminen palkkaamalla ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita lisaa

* Monimuotoisuuslupauksen tekeminen

6 Pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda monimuotoisuuden johtamisen nykytilanne marketkau-
poissa sisaltden monimuotoisuuden johtamisen tapoja, monimuotoisuuden edistamisen keinoja
sekda monimuotoisuuden hyédyntamista. Tarkoituksena oli tehda tyo, joka tutkii kaupan alan mo-
nimuotoisuuden osa-alueita, tuoden esiin samalla monimuotoisuuden hyotyja sekd mahdollisia

kehitysehdotuksia kaupan alan esihenkildille monimuotoisuuden johtamiseen liittyen.

Opinndytetyossa selvitettiin teoriaan pohjautuen mita monimuotoisuuden johtaminen on ja haas-
tattelujen kautta monimuotoisen tyovaeston hyoty. Tutkimusta tehdessa kavi ilmi, etta kaupan
alalta 16ytyy monimuotoisuutta. Monimuotoisuus nakyi ian, koulutuksen, kokemuksen, elamanti-
lanteiden seka hieman kansalaisuuden kautta. Monimuotoisuutta johdettiin kaupan alalla mahdol-
listamalla tyontekijoille tasa-arvoinen tydyhteis6 ja omien vahvuuksien hydédyntaminen. Kaupan
alalta l6ytyi haastattelujen perusteella inklusiivisen tydilmapiirin omaavia yksikoita. Tyontekijat
opettivat toinen toistaan, tyota sai tehda omana itsendan ja asiasta kuin asiasta sai puhua esihen-
kilon kanssa. Kaupan alalla tydvuoroissa hyodyttiin monimuotoisuudesta arjen askareissa ja asia-
kaspalvelutilanteissa. Asiakaspalvelutilanteisiin apua saatiin erilaisista koulutustaustoista ja tyoko-
kemuksesta seka kielitaidosta. Ahkeruus ja tehokkuus olivat myos hyotya tuovia tekijoita. Nuoret
toivat vanhempaan tyovaestoon uutta puhtia ja vastaavasti vanhempi tyovaesto toi nuorille teki-

joille pysahtyneisyytta.
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Opinndytetyossa suuremmalla haastateltavien maaralla, olisi voitu paasta kasittelemaan moni-
muotoisuuden osa-alueita laajemmin. Opinnaytetyon koettiin kuitenkin onnistuneen haastattelu-
jen osalta, silla haastateltavat henkilot toivat arvokasta tietoa. Haastateltavat henkil6t vastasivat
mahdollisuuksien mukaan useammasta kuin yhdesta yksikosta. Opinndytetyon teoriaosuus onnis-

tui myos, silla monimuotoisuuden laajaa aihetta pystyttiin kiteyttamaan luotettavista lahteista.

Opinndytetyo tuo hyotya kaupan alan esihenkildille. Monimuotoisuus ei kaupan alalla varmasti-
kaan ole vieras aihe, mutta tyo6lla tuodaan esiin tarkeda tietoa, joka on hyva pitaa mielessa johta-
juusosaamista ja tulevaisuutta ajatellen. Opinnaytetyon lukemalla saa tietoa monimuotoisuudesta,
sen johtamisesta ja edistamisesta seka mita silla voidaan saada aikaan. Tietoisuus monimuotoisuu-

den hyddyista hukkuu helposti arjen kiireisiin.

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Opinndytetyossa tietoperusta koottiin ajankohtaisista ja luotettavista lahteista. Lahteissa mm.
Opetushallituksen seka Tyoterveyslaitoksen julkaisuja, yritysvastuuverkosto FIBS:n materiaaleja,
seka aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta. Tyossa kadytettiin tiedonkeruumenetelmana haastatteluja,
joihin haastateltavat henkilot valittiin marketkauppojen yksikoistd. Haastattelut toteutettiin puhe-
limitse, sahkopostin valityksellad seka opinnaytetyon tekijan tyopaikalla kdytettavan sovelluksen

Workplacen chatin kautta, ennalta suunniteltujen haastattelukysymysten avulla.

Puhelimitse kaydyt haastattelut litteroitiin tarkasti. Haastattelujen vastaukset sailytettiin huolelli-
sesti ja vastaajien henkilollisyys ja yksikot pidetaan salassa. Opinndytetydssa kdytetyt materiaalit
poistetaan, kun niitd ei enda tarvita. Tutkimuksen luotettavuutta oltaisiin voitu nostaa haastattele-
malla useampaa esihenkil6a marketkauppojen yksikoista, mutta valitut haastateltavat pystyivat

vastaamaan haastattelukysymyksiin useammasta yksikosta.

Tutkimuksissa eettisyyttd voidaan jakaa kolmeen luokkaan. Ensimmaisena tutkimusaiheen eetti-
nen oikeutus, eli miksi kyseisen aiheen tutkiminen on perusteltua. Toinen eettiseen arviointin liit-
tyva luokka, on tutkimusmenetelmat. Saadaanko tavoiteltu tieto suunnitellulla aineistonkeruume-

netelmalla? Kolmantena tutkimusaineiston analysointi ja raportointi. Tutkimustulokset tulee
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raportoida rehellisesti ja tarkasti ja tutkittavien anonymiteetti sdilytettava. (Saaranen-Kauppinen &

Puusniekka. 2006.)

Monimuotoisuuden johtamisen tutkiminen on hyodyllista, kun mietitaan tulevaisuutta. Aikaisem-
min tydssa mainitut tulevaisuuden seka jo nykyhetken muutokset, kuten vaesténmuutos ja maa-
hanmuutto lisdavat ja tulevat lisdamaan monimuotoisuutta. Monimuotoisuudesta l6ytyy jo paljon
tietoa ja sita tutkimalla voidaan tuoda hyddyllista tietoa esihenkildille. Opinndytetydssa on saavu-
tettu tavoiteltu tieto niilla aineistonkeruumenetelmilla, jotka alun perin valittiin. Teoriatieto erilai-
sista lahteista toi tutkimukselle hyvan pohjan, jota saatiin laajennettua haastatteluilla. Tutkimuk-
sen tulokset on raportoitu ja esitetty rehellisesti ja tarkasti. Haastateltaville kerrottiin ennen
haastattelua, ettd opinnaytetyo julkaistaan, mutta mitdaan henkil6tietoja tai tarkkoja yksikkétietoja

ei tulla kdyttamaan.

Luotettavuusvarauma

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi tapahtuu tutkijan arvioinnin ja naytén kautta.
Luotettavuutta voidaan mitata reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan saatujen
tulosten pysyvyyttd, eli jos tutkimus toteutetaan uudelleen, tulisi tulosten olla samanlaiset. Validi-
teetti puolestaan tarkoittaa sitd, etta tutkitaan oikeita asioita. Oikeiden asioiden tutkiminen liittyy

tutkimuksen suunnitteluun seka aineiston huolelliseen analysointiin. (Kananen. 2017, 175-176.)

Jos tutkimus toteutettaisiin Iahivuosina uudelleen, tulokset luultavasti pysyisivat samanlaisina.
Suomen vaestonrakenne tulee jatkamaan muutostaan tulevaisuudessa. Tyovaesto ikadntyy ja
maahan muuttava vaesto lisdantyy. Jos monimuotoisuuden johtamiseen lahdetadn panostamaan
entistd paremmin, voivat uudelleen tehdyn tutkimuksen tulokset muuttua. Tydssa kasitellaan kui-
tenkin nykytilannetta, joka ei valttamatta tule muuttumaan kovin nopealla aikataululla. Opinnayte-
tyon suunnittelu taas on alkanut ajatuksen tasolla jo puoli vuotta ennen toteutusta, jolloin aihe on
pikkuhiljaa rajautunut ja tutkimusasetelma selkeytynyt. Aineisto on sdilytetty ja analysoitu huolelli-

sesti ensiksi aineistoa litteroimalla ja seuraavana teemoitellen.
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Luotettavuuskriteereina voidaan kayttaa laadullisessa tutkimuksessa alla lueteltuja tekijoita:

e Informantin vahvistus (tutkitun kannalta)

Aineisto luetutetaan haastatellulla henkil6lla, jotta saadaan varmistettua oikea tulkinta.

e Vahvistettavuus

Tiedon kerdaminen useista eri lahteista.

e Arvioitavuus/dokumentaatio (intersubjektiivisuus)

Valintojen perustelu, mahdollisuus ratkaisujen jaljittdmiseen ja arviointiin. Alkuperadinen

tutkimusaineisto sailytetaan.

e Tulkinnan ristiriidattomuus

Tulkintavirheiden valttaminen, esimerkiksi kaksi tutkijaa tekee saman tulkinnan aiheesta.

e Saturaatio (kyllddntyminen)
Vahvistetaan luotettavuutta silla, etta vastaukset alkavat toistamaan itsedan. Sama tieto

[6ytyy monesta lahteesta.

e Aikaisemmat tutkimukset (kriteerivaliditeetti)
Aikaisemmista tutkimusta voidaan hakea vahvistus oman tutkimuksen tuloksiin, jos tulok-

set ovat samankaltaisia. (Kananen. 2017,176-179.)

Haastatteluiden tulosten oikea tulkinta on varmistettu tyota tehdessa tarkentamalla epaselvaksi
jaaneita kohtia, jos vastaus ei ole ollut haastattelijalle selkea. Tietoa opinndytetyohon on keratty
useista eri lahteista, jolloin on saavutettu vahvistettavuuden lisdksi saturaatio. Esimerkiksi moni-
muotoisuudesta haettu tietoa neljasta eri lahteestd, joissa on listattuna samanlaisia monimuotoi-

suuden tekijoita:
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Lahteet:

Monimuotoisuus ja inklusiivisuus,
Tyoterveyslaitos

Erilaisten ihmisten johtaminen,

Uskonto, eldmantilanne Jabe. Kokemus, koulutus

Mitd monimuotoisuuden
johtaminen on, Laukkanen.

Monimuotoisuusarviointi, FIBS.

Kansalaisuus, kielitausta

Kuvio 4. Luotettavuusvarauma

Tyon arvioitavuuteen liittyen, opinndytety6ssa kaytettyjen tutkimusmenetelmien kaytt6a on pe-
rusteltu seka opinnadytety6ssa esitetyt tiedot ovat jaljitettavissa. Haastattelut ovat litteroitu ja tal-
lennettuna, kunnes niita ei enda tarvita. Haastateltaville luvattiin anonymiteetti, jotta tyontekijoi-
den henkilokohtaiset tiedot pysyvat salassa. Tasta syysta opinnaytetyota voidaan ulkopuolisten

toimesta arvioida vain ldhdeluettelon seka opinndytetyon tekijan oman arvioinnin kautta.

Taysin samanlaista opinndytety6ta ei ole tehty, jolloin luotettavuuskriteereista jaa tulkinnan risti-
riidattomuus seka aikaisemmat tutkimukset pois. Monimuotoisuuden johtamiseen liittyen muita
opinndytetoita 16ytyy, joita tutkittiin ennen opinndytetyon aloittamista, seka opinndytetyota teh-
dessa. Samankaltaisia tuloksia l0ydettiin mm. rekrytointiin, syrjimattomyyteen, monimuotoisuu-

den piirteisiin ja monimuotoisuuden johtamiseen hydtyihin liittyen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko, esihenkilot

1. Miten monimuotoisuus nakyy teidan yksikossanne?

2. Onko tyontekijoiden monimuotoisuus tuonut hydtya kaupan tehtavissa? Jos on niin millaista?

(Kielitaitoa, kokemusta, asiakas- tai henkilGstotyytyvdisyyttd, vaikutusta organisaation julkisuusku-
vaan, uutta ndkékulmaa tyévuoroihin/tyétehtdviin/perehdytykseen...)

3. Edistetaankd monimuotoisuutta rekrytoinnissa?

4. Tiedostetaanko monimuotoista henkildst6a johdettaessa mahdollisuus syrjintdaan ja epaasialli-
seen kayttaytymiseen ja puututaanko siihen tarvittaessa?

(Henkil6stélla on vdylid ilmoittaa epdkohdista ja henkilésté uskaltaa tuoda ilmi huomattuja védrin-
kéytdksid, syrjintdd tai epdasiallista kdyttéytymistd.)
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Liite 2. Haastattelurunko, tyontekijat

1. Milla tavalla monimuotoisuus nakyy teidan yksikdssanne? Tai jossain muussa vieraillussa yksi-

kossa?

2. Osataanko monimuotoisuutta hyodyntaa esihenkilon toimesta?

3. Onko jotain esimerkkia, kun tydporukan monimuotoisuus on ollut avuksi tyévuoron aikana?

4. Tuntuuko oma tydpaikka tasa-arvoiselta? Voitko olla oma itsesi ja hyddyntaa sita? (Esihenkilon

mahdollistamana)
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